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Abstrak 
Komitmen organisasi adalah keinginan untuk tetap bertahan menjadi anggota organisasi, 
kemauan yang kuat untuk berusaha dalam memajukan organisasi, dan keyakinan akan nilai dan 
tujuan yang ada dalam organisasi. Persepsi terhadap imbal jasa adalah kesan karyawan terhadap 
penghargaan dan kesejahteraan yang diterima dari organisasi secara langsung, rutin, dan tidak 
langsung. Subjek penelitian sebanyak 38 karyawan dengan lama kerja 2 tahun pada PT ‘JJI’. 
Penelitian ini menggunakan instrumen skala penilaian untuk mengukur variabel persepsi terhadap 
imbal jasa dengan reliabilitas sebesar 0,97 dan komitmen organisasi dengan reliabilitas sebesar 
0,98. Hasil penelitian ini menunjukkan terdapat hubungan antara persepsi terhadap imbal jasa dan 
komitmen organisasi. Hasil ini mengimplikasikan bahwa semakin positif persepsi karyawan 
terhadap imbal jasa yang diterima maka semakin tinggi juga komitmen organisasi karyawan 
terhadap PT ‘JJI’. Sumbangan variabel persepsi terhadap imbal jasa sebesar 72% terhadap 
komitmen organisasi. Saran kepada divisi HRD PT ‘JJI’ agar mengadakan konseling kelompok 
untuk meningkatkan komitmen organisasi, khususnya pada komponen ‘perasaan aman dan nyaman 
bekerja dalam organisasi’.  
Kata kunci: komitmen organisasi, imbal jasa 
 
Abstract 
 Organizational commitment is desired to maintain membership of the organization, a strong 
willingness to strive to advance the organization, and confidence about values and goals that are held 
by the organization. Perceptions of reward are employees' impressions about appreciation and welfare 
that received from the organization in direct, routine, and non-routine ways. Research subjects were 
38 employees with a 2-year work period at PT ‘JJI’. All data collected with an instrument scale to 
measure perceptions of service reward (a coefficient of reliability r = 0.97) and organizational 
commitment (coefficient of reliability r = 0.98). The results indicate there was a correlation between 
perceptions of reward and organizational commitment. These results implied that the more positive 
the employee's perception about reward they received, the higher the employee’s organizational 
commitment to PT ‘JJI’. The contribution of the perception of the return of services to organizational 
commitment variable was 72%. Suggestion for PT ‘JJI’ HRD division: Conduct group counseling to 
increase employees’ organizational commitment, especially related at increasing the ‘feeling safe and 
comfortable working in the organization. 
 
Key words: organizational commitment, reward 
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PENDAHULUAN 
  
Setiap individu yang bergabung dengan 
organisasi tentunya memiliki kebutuhan, 
keinginan, dan harapan mencapai suatu tujuan 
bersama. Organisasi atau perusahaan juga 
memerlukan dukungan karyawan untuk 
mengembangkan nilai-nilai dalam pencapaian 
suatu tujuan. Komitmen yang tinggi sangat 
dibutuhkan untuk menjalin kerja sama dan 
berprestasi. Komitmen organisasi yang dimiliki 
karyawan dapat menciptakan keyakinan dan 
kepercayaan akan nilai serta tujuan organisasi 
yang selaras dengan harapannya. 
Menurut Robbins & Judge (dalam Haris, 
2017), komitmen organisasional dapat 
memengaruhi perilaku organisasi yang berfungsi 
secara efektif seperti tingginya kinerja karyawan, 
tingginya rasa memiliki atas organisasi 
(organizational citizenship), rendahnya tingkat 
kemangkiran dan turnover. Mowday, dkk (dalam 
Meiyanto & Santhoso, 1999), mengemukakan 
bahwa komitmen organisasional yang tinggi 
memiliki hubungan dengan tingginya kepuasan 
kerja pada karyawan, rendahnya tingkat pindah 
kerja (turnover), rendahnya kelambanan dalam 
bekerja (limited tardiness), dan rendahnya tingkat 
kemangkiran kerja (low absenteeism). 
Adanya komitmen yang kuat pada setiap 
karyawan memungkinkan kesiapannya dalam 
berjuang dengan sungguh-sungguh untuk 
menghadapi tantangan dan tekanan yang dialami 
maupun yang akan datang. Namun sebaliknya, 
kurangnya komitmen organisasi pada individu 
akan menjadi beban dan merasa tertekan dalam 
mengemban tugas/nilai organisasi. Menurut 
Maramis (2011), dengan adanya komitmen 
organisasi pada setiap karyawan dapat 
menghasilkan tingkat kepuasan kerja yang tinggi. 
Peran perusahaan dalam memberikan perhatian 
ekstra terhadap komitmen karyawan antara lain, 
ialah memuaskan karyawan dengan imbal jasa 
yang sesuai. Imbal jasa menjadi faktor penentu 
karyawan untuk tetap tinggal dan bertahan pada 
organisasi. 
Pemberian imbal jasa yang sesuai dengan 
kinerja dan ketepatan waktu pemberiannya dapat 
menghasilkan keadaan yang adil. Keadaan adil 
yang diterapkan perusahaan dapat mendorong 
karyawan untuk mengembangkan serta 
meningkatkan kemampuan/keterampilan yang 
dimiliki. Imbal jasa merupakan balas jasa 
karyawan secara langsung maupun tidak 
langsung, dan ekstrinsik maupun intrinsik. 
Menurut Sikula (dalam Moekijat, 1992), gaji 
adalah imbalan jasa yang diberikan/ditentukan 
untuk membayar jasa karyawan berdasarkan 
waktu yang telah disepakati. Besarnya imbal jasa 
yang didapatkan, mencerminkan ukuran nilai 
karya yang karyawan berikan kepada perusahaan. 
Pemberian imbal jasa yang sesuai dan adil 
berdasarkan persepsi karyawan, dapat 
menghasilkan komitmen dalam bekerja. 
Wawancara informal yang dilakukan pada 
satu karyawan di PT ‘JJI’ menunjukkan bahwa 
karyawan tersebut merasakan semangat dalam 
bekerja, relasi dengan sesama karyawan yang 
baik, adanya umpan balik dari pimpinan, dan 
fasilitas yang didapatkan selama bekerja 
memenuhi harapan karyawan. Berdasarkan teori, 
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dan fenomena yang terjadi peneliti menganggap 
bahwa persepsi karyawan terhadap imbal jasa 
berperan penting untuk meningkatkan komitmen 
karyawan. Penelitian ini bertujuan untuk 
mengetahui komitmen organisasi, persepsi 
karyawan terhadap imbal jasa, dan hubungan 
antara persepsi imbal jasa dengan komitmen 
karyawan PT ‘JJI’. 
Komitmen organisasi memiliki konsep 
mengenai tingkat keterlibatan karyawan, 
karyawan yang bekerja, dan kemauan untuk tetap 
pada organisasi. Menurut Greenberg dan Baron 
(dalam Wibowo, 2015), komitmen organisasi 
adalah tindakan individu untuk dapat 
mengidentifikasikan, dan terikat dengan 
organisasinya tanpa ingin meninggalkan. Mowday 
(dalam Sopiah, 2008), menyatakan bahwa 
komitmen organisasi adalah dimensi perilaku 
untuk menilai kesediaan karyawan dalam bertahan 
menjadi anggota organisasi.  
Menurut Robbins dan Judge (dalam Teresa 
2017), individu yang memiliki komitmen 
organisasi dapat diukur dari tingkat kemampuan 
seorang pekerja dalam mengidentifikasi 
organisasi, tujuan dan harapannya. Menurut 
Wibowo (2015), hakikat komitmen adalah 
individu yang bersedia meningkatkan diri, loyal, 
dan mampu menempatkan dirinya dalam setiap 
kegiatan organisasi. Hunt dan Morgan (dalam 
Sopiah, 2008), menjelaskan bahwa karyawan 
yang memiliki komitmen tinggi ditandai dengan: 
(1) mampu menerima dan percaya akan tujuan 
dan nilai organisasi; (2) kemauan untuk berusaha 
mencapai tujuan organisasi; dan (3) keinginan 
untuk tetap menjadi bagian dari organisasi. 
Karyawan dengan keinginan kuat untuk terus 
bertahan dan berteguh hati dalam organisasi, 
merupakan sebagai bukti nyata bahwa 
berkomitmen adalah sesuatu yang harus 
dilakukan. Meyer, Allen, & Smith (dalam Shaleh, 
2018), menyatakan adanya tingkat keyakinan dan 
kepercayaan yang kuat untuk melakukan sesuatu 
terhadap organisasi, dapat membuat karyawan 
memiliki rasa bertahan semakin kuat. Menurut 
Meyer, Allen, & Smith (dalam Shaleh, 2018) ciri-
ciri karyawan ingin memertahankan diri dalam 
organisasi yaitu: (1) adanya perasaan nyaman dan 
aman bekerja dalam organisasi, (2) adanya 
keinginan untuk membangun nilai-nilai 
kebersamaan, dan (3) adanya perasaan bangga 
pada dirinya karena dia telah menjadi bagian 
penting dan terpenting dalam organisasi. 
Menurut Ruky (2001), imbalan meliputi 
keseluruhan pengeluaran perusahaan yang 
diterima oleh karyawan secara rutin, langsung 
atau tidak langsung. Gibson, dkk (dalam 
Nurjahjani, 2007), menyatakan imbalan adalah 
sesuatu yang diterima karyawan sebagai balas 
jasa. Sistem imbalan yang baik menurut Siagian 
(2008) ialah jaminan kepuasan karyawan yang 
memungkinkan organisasi memeroleh, 
memelihara dan mempekerjakan individu dengan 
sikap dan perilaku yang positif untuk bekerja bagi 
kepentingan organisasi. Ruky (2001) menjelaskan 
bahwa imbal jasa terdiri dari dua kelompok yaitu 
imbalan langsung (direct compensation) dan 
imbalan tidak langsung (indirect compensation). 
Menurut Gibson, dkk (dalam Nurjahjani, 
2007), jenis-jenis imbal jasa meliputi imbalan 
ekstrinsik dan intrinsik. 
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1. Imbalan Ekstrinsik memiliki tiga klasifikasi 
sebagai berikut. 
a. Imbalan finansial (upah, gaji, bonus). 
uang adalah bentuk utama imbalan 
ekstrinsik yang paling sering digunakan 
dalam organisasi dan diberikan dalam 
berbagai basis. 
b. Imbalan interpersonal, dapat berupa status 
dan pengakuan yang diberikan oleh 
pimpinan. Status dan pengakuan 
dilakukan untuk memotivasi karyawan 
yang telah melaksanakan pekerjaan 
dengan baik. 
c. Promosi dapat berupa perpindahan 
jabatan dengan status baru dan tanggung 
jawab yang lebih tinggi. 
2. Imbalan Intrinsik, sebagai penghargaan dari 
pekerjaan itu sendiri, berupa tanggung jawab, 
adanya tantangan, dan umpan balik. 
Komponen imbalan intrinsik diuraikan 
sebagai berikut. 
a. Penyelesaian tugas. Individu yang mampu 
menyelesaikan tugasnya akan memiliki 
efek dorongan yang kuat sehingga dapat 
menjadi bentuk penghargaan bagi 
dirinya.  
b. Prestasi kerja. Prestasi kerja adalah 
imbalan yang diperoleh dari pencapaian 
tujuan menantang. 
c. Otonomi. Harapan individu untuk 
mendapatkan hak dalam menentukan 
suatu keputusan dan bekerja tanpa 
diawasi. Perasaan karyawan memiliki 
otonomi dapat menghasilkan kebebasan 
dalam menjalankan tugas. 
d. Perkembangan pribadi. Setiap individu 
memiliki pengalaman khusus dalam 
perkembangan pribadi. Individu yang 
mengalami perkembangan pribadi akan 
merasakan adanya pengembangan dan 
peningkatan kemampuan. 
 
Menurut Sopiah (2008), komitmen organisasi 
adalah harapan yang dirasakan pada setiap 
anggota organisasi untuk tetap menjadi bagian 
dan berusaha untuk mencapai tujuan atau nilai 
organisasi. Meyer, Allen, & Smith (dalam Shaleh, 
2018), mengemukakan ciri-ciri komitmen 
organisasi berupa adanya perasaan nyaman dan 
aman dalam bekerja; adanya keinginan untuk 
membangun nilai-nilai kebersamaan; dan adanya 
perasaan bangga pada dirinya karena telah 
menjadi bagian penting dan terpenting dalam 
organisasi. Gibson, dkk (dalam Nurjahjani, 2007), 
mengartikan bahwa imbalan adalah sesuatu yang 
diterima karyawan sebagai balas jasa kerja. Imbal 
jasa diklasifikasikan menjadi dua jenis, yaitu 
imbalan ekstrinsik (imbalan finansial, imbalan 
interpersonal, dan promosi) dan imbalan intrinsik 
(penyelesaian tugas, prestasi kerja, otonomi dan 
perkembangan pribadi). 
Berdasarkan uraian tersebut, peneliti 
menduga besarnya imbal jasa yang diberikan oleh 
perusahaan mencerminkan ukuran nilai karya 
yang karyawan berikan kepada perusahaan. 
Terciptanya komitmen dan loyalitas dalam 
bekerja karena adanya pemberian imbal jasa yang 
sesuai dan adil berdasarkan persepsi karyawan. 
Karyawan yang memiliki komitmen pada 
organisasi mampu mengenal tujuan organisasi 
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secara mendalam dan memiliki harapan untuk 
bertahan menjadi anggota organisasi. 
 
METODE PENELITIAN 
 
Subjek penelitian ini adalah karyawan PT 
‘JJI’ sebanyak 38 karyawan. Penelitian ini 
menggunakan teknik purposive sampling yang 
memiliki kriteria masa kerja dua tahun. Jumlah 
karyawan terdiri dari 27 laki-laki, dan 11 
perempuan. Penelitian ini merupakan penelitian 
kuantitatif dengan jenis korelasional. Penelitian 
ini menggunakan instrumen skala penilaian untuk 
mengukur variabel persepsi terhadap imbal jasa 
dan komitmen organisasi.  
Analisis data menggunakan rumus korelasi 
Product Moment. Hasil uji coba instrumen 
persepsi terhadap imbal jasa menghasilkan 
koefisien reliabilitas sebesar 0,97. Hasil uji coba 
instrumen komitmen organisasi menghasilkan 
koefisien reliabilitas sebesar 0,98. 
 
HASIL PENELITIAN DAN 
PEMBAHASAN 
 
Berdasarkan hasil analisis deskriptif variabel 
komitmen organisasi, karyawan yang memiliki 
komitmen organisasi sebanyak 80%. Komponen 
‘perasaan bangga pada dirinya karena telah 
menjadi bagian penting dan terpenting dalam 
organisasi’ merupakan komponen yang tertinggi. 
Berdasarkan hasil analisis deskriptif variabel 
persepsi terhadap imbal jasa, diketahui sebagian 
besar (87%) karyawan memiliki persepsi yang 
positif terhadap imbal jasa. Komponen ‘imbalan 
intrinsik’ merupakan komponen dengan skor rata-
rata tertinggi.  
Hasil analisis korelasi persepsi terhadap 
imbal jasa dan komitmen organisasi sebesar 0,851 
dan taraf signifikansi sebesar 0,000. Hasil tersebut 
menyatakan bahwa terdapat korelasi positif dan 
signifikan antara variabel persepsi terhadap imbal 
jasa dengan komitmen organisasi. Semakin positif 
persepsi karyawan terhadap imbal jasa yang 
diterima, maka semakin tinggi komitmen 
organisasi karyawan PT ‘JJI’. Koefisien 
determinasi dari kedua variabel tersebut sebesar 
72%. Hal ini menjelaskan bahwa sumbangan 
variabel persepsi terhadap imbal jasa pada 
komitmen organisasi karyawan PT ‘JJI’ sebesar 
72%, dan 28% lainnya tidak dibahas dalam 
penelitian ini. 
Hasil penelitian ini menunjukkan adanya 
hubungan yang positif dan signifikan antara 
variabel persepsi terhadap imbal jasa dan 
komitmen organisasi. Adanya hubungan kedua 
variabel tersebut selaras dengan hasil penelitian 
sebelumnya yang dilakukan oleh Handaru & 
Muna (2012) yang menyatakan, bahwa terdapat 
pengaruh yang signifikan antara komitmen 
organisasi terhadap intensitas turnover karyawan, 
dan kepuasan gaji. Demikian pula, hasil penelitian 
ini mendukung penelitian yang dilakukan Prayogo 
(2014), bahwa komitmen pada suatu organisasi 
dapat tercipta dengan kesesuaian kompensasi 
yang diperoleh karyawan selama bekerja di 
organisasi.  
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KESIMPULAN DAN SARAN 
 
Kesimpulan 
Pertama, sebagian besar (80%) karyawan PT 
‘JJI’ memiliki komitmen organisasi tinggi. 
Sebagian besar (87%) karyawan PT ‘JJI’ memiliki 
persepsi terhadap imbal jasa yang positif.  
Kedua, berdasarkan hasil analisis korelasi 
menunjukkan adanya hubungan positif dan 
signifikan antara variabel persepsi terhadap imbal 
jasa dengan komitmen organisasi pada karyawan 
PT ‘JJI’. 
 
Saran-saran 
Pertama, saran kepada pimpinan PT ‘JJI’ 
agar mengadakan konseling kelompok untuk 
meningkatkan komitmen organisasi, khususnya 
pada komponen ‘perasaan aman dan nyaman 
bekerja dalam organisasi’, pimpinan diharapkan 
membina karyawan dengan sesi konseling 
individual pada karyawan yang membutuhkan.  
Kedua, saran yang diberikan kepada 
karyawan agar mengikuti kegiatan konseling 
kelompok yang diadakan perusahaan untuk 
meningkatkan perasaan aman dan nyaman bekerja 
dalam organisasi, mencoba melatih penyesuaian 
diri, dan mengikuti sesi konseling jika merasa 
memiliki hambatan/masalah. 
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